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En el presente artículo se presenta un proyecto de intervención en políticas activas de empleo 
para jóvenes en Cataluña. El estudio se centra en las transiciones al mundo laboral de los 
universitarios, y como están de condicionadas por el capital social, entendido como redes 
sociales, en la inserción en empleos de alta cualificación. El proyecto de intervención cuenta 
con un análisis de necesidades con metodología mixta, con la finalidad de detectar la realidad 
del objeto de estudio. Su diseño se basa en una combinación de políticas de social networking 
y mentoring para ampliar las redes de contactos de los participantes. 
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RESUM 
En el present article es presenta un projecte d’intervenció en polítiques actives d’ocupació 
per joves a Catalunya. L’estudi es centra a les transicions al món laboral dels universitaris, i 
com estan de condicionades pel capital social, entès com xarxes socials, a la inserció a 
ocupacions d’alta qualificació. El projecte d’intervenció compta amb un anàlisi de 
necessitats realitzat amb metodologia mixta, amb la finalitat de detectar la realitat del 
objecte d’estudi. El seu disseny es basa en una combinació de polítiques de social networking 
i mentoring per ampliar la xarxa de contactes dels participants. 
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Actualmente la inserción laboral de los universitarios cada vez se desplaza más en el tiempo. 
Este hecho se agrava si nos referimos al primer trabajo que guarda relación con los estudios 
universitarios cursados, a los cuales no consiguen acceder hasta pasados algunos años 
después de graduarse.  
La dificultad que tienen los jóvenes de acceder a trabajos cualificados repercute en la 
trayectoria personal y profesional del individuo, ya que comporta precariedad económica, 
emancipación tardía, decalaje en experiencia profesional... Este hecho no es generalizado 
entre universitarios, el capital social de cada individuo influye en las condiciones en que se 
lleva a cabo la transición entre formación y mundo laboral, también determina las 
características de este nuevo empleo. La bibliografía muestra (no sin réplicas) que el capital 
social delimita las trayectorias laborales, ya que condiciona el acceso a determinados puestos 
de trabajo.  
El presente trabajo se enmarca en este campo de estudio y pretende, a través de la pregunta 
¿Cómo introducir el capital social en las políticas activas de empleo para universitarios en 
Cataluña?, dar respuesta a este problema social. Dicho documento se estructura en base a 
como ha transcurrido el proceso de diseño de la intervención. Se inicia con la justificación de 
la intervención y los objetivos fijados. A continuación se realiza una fundamentación teórica 
del objeto de estudio, y el contexto de las políticas existentes. Posteriormente se explica la 
metodología utilizada en el proceso de investigación la cual se encuentra en el análisis de 
necesidades, este apartado se incluye en la sección titulada “plan de intervención” donde se 
expone las diferentes fases del proyecto. El documento finaliza con unas conclusiones donde 
recoge las ideas finales del estudio, limitaciones y recomendaciones para el futuro. 
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 La perspectiva del estudio es micro, destinada a estudiar el comportamiento de individuos 
dentro del mercado laboral en base al factor determinante del capital social. 
1.1 JUSTIFICACIÓN DEL INTERÉS DE LA INTERVENCIÓN 
Los datos de desempleo entre jóvenes con estudios universitarios de 25 a 29 años es del 
14,26% (INE, 2019 T1)1 porcentajes que explican que el título universitario garantiza mayor 
probabilidad de encontrar trabajo si los comparamos con aquellos jóvenes en la misma franja 
de edad con estudios obligatorios 26,50% (INE, 2019 T1), pero esta acreditación académica 
no garantiza un trabajo que guarde relación con los estudios cursados. Actualmente uno de 
cada cinco trabajadores tiene un nivel formativo superior al que requiere su trabajo, siendo 
los jóvenes los que mayor riesgo tienen de sufrir esta situación, los datos2 muestran que la 
sobrecualificación en el primer año tras la universidad es del 38%, 4 años más tarde baja 
hasta el 25,2% (Ramos, 2017).  
Teniendo en cuenta el alto porcentaje de sobrecualificación en el primer año post 
universitario, resulta fundamental encontrar mecanismos para corregir estos fallos del 
mercado laboral. Basándose en los datos de la Labour Force Survey (2016) el 83% de las 
personas desempleadas utilizaron los contactos personales como forma de búsqueda de 
empleo (Vacchiano, Martí, Yepes-Cayuela y Verd, 2018). Estos datos desprenden la excesiva 
dependencia de las redes de contacto para buscar empleo en España. Este comportamiento 
acaba provocando una reproducción de desigualdades sociales entre generaciones, debido a 
que quién cuenta con un origen familiar con trayectorias en oficios no cualificados, le 
resultará más complicado acceder a un puesto de trabajo acorde con su formación. La 
                                                                 
1
 Disponible en: http://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=6393 
2 INE 2016, Encuesta de Inserción Laboral de Titulados Universitarios 
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universidad no está consiguiendo revertir estas desigualdades, por lo que las redes de 
contacto acaban determinando que tipo de empleo obtendrás después de la universidad. 
Según Bolíbar, Verd y Barranco (2019) estar en desempleo dificulta el mantenimiento de 
contactos relacionados con el empleo para cualquier joven. Resulta interesante investigar si el 
distanciarse de trabajos cualificados en los inicios de las trayectorias profesionales, también 
aleja de las posibilidades de conseguirlo en un futuro al no tejer redes profesionales en estos 
ámbitos.  
En la muestra de la EPA de 2016, la población de 16 a 34 años, el 88% declara que no ha 
percibido ayuda institucional para recibir empleo, esto refleja carencias en las políticas 
activas de empleo (PAE), hecho que evidencia un problema público. Ningún programa de 
empleo para jóvenes en Cataluña contempla el capital social del individuo como aspecto a 
trabajar para generar mejores trayectorias profesionales, cuando resulta un elemento 
condicionante de ellas. Esto es lo que motiva el presente proyecto. 
1.2 OBJETIVOS DE LA INTERVENCIÓN  
El objetivo principal es reducir el efecto de la falta de capital social en las transiciones de los 
jóvenes universitarios de familias sin estudios universitarios, y garantizar así transiciones más 
igualitarias. Los datos de desempleo en jóvenes universitarios son presentados públicamente 
como positivos por el simple hecho de que el desempleo entre universitarios3 es más bajos en 
comparación a los que muestran aquellos que han cursado estudios inferiores, pero en cambio 
se pone poca atención en el tipo de trabajo donde inician sus trayectorias profesionales los 
recién graduados. 
                                                                 
3
 Ver página 2 
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El objetivo de la intervención no es solo que los jóvenes obtengan un trabajo, sino que este 
trabajo sea acorde con los estudios cursados. Para ello hay que garantizar que el capital social 
no sea un factor de desigualdad, la manera de alcanzar este propósito es hacerlo mediante el 
estudio de políticas existentes basadas en convertir las redes sociales en más heterogéneas, 
con la intención de ampliar las oportunidades laborales para acceder a empleos de alta 
cualificación.  
Es necesario que los jóvenes universitarios perciban a los servicios públicos de empleo 
como herramientas útiles que pueden facilitar su empleabilidad, para ello se implementa un 
nuevo programa que pueda ampliar la perspectiva de actuación de las PAE sobre los 
individuos. El propósito con este programa, es potenciar nuevas redes de contactos de 
aquellas personas que cuentan con un origen de clase trabajadora, que en muchas ocasiones 
limita la posibilidad de trayectorias de éxito (Martín, Lope, Barrientos y Moles, 2018)4.  
2. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 
Desde finales de la década de los noventa existe una degradación de los puertos de entrada al 
mercado de trabajo (menor acceso a empleos profesionales) de los titulados universitario 
(Toharia, Davia y Hernanz 2001). Según Toledo y Bastourre (2006) cuando el acceso a 
oportunidades laborales se limita, el capital social se potencia como recurso y medio para 
conseguir información relevante e insertarse laboralmente. Y dentro de este concepto tan 
amplio como es el capital social, la calidad de los contactos es uno de los elementos  
especialmente determinante en la búsqueda de empleo, la influencia que puedan jugar 
familiares o amigos en este proceso (Martín y Lope, 1999). Algunos autores llegan a afirmar 
que la probabilidad de que alguien encuentre trabajo depende más del tamaño de las redes 
                                                                 
4 En este artículo se utiliza el concepto trayectorias de éxito precoz, para hacer referencia a personas que 
acceden de manera muy rápida a puestos profesionales relacionadas con titulaciones académicas universitarias. 
En el presente artículo se utiliza para referirse a este tipo de trayectorias.  
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sociales en las que se está inserto que de los títulos académicos que se posea (Granovetter, 
1973, 1995). 
2.1 TRANSICIONES ENTRE LA ETAPA FORMATIVA Y EL MERCADO 
LABORAL 
Los conceptos sociológicos tradicionales concibieron las transiciones del curso de la vida 
como lineales, estados dirigidos, irreversibles, planificados (Bauman,1992) acompañados de 
ritos simbólicos de los diferentes pasajes, partiendo de una fase de la vida para llegar a la 
siguiente, que en las transiciones juveniles significaría lograr atributos de género de adultez, 
de estatus y reconocimiento (Glaser y Strauss, 1971). En cambio, la modernidad tardía trajo 
consigo cambios en las trayectorias, donde aumentan el surgimiento de carreras patchwork 
(Stauber y Walther, 2006), en las cuales se interrelacionan varios factores y actores, incluidas 
las relaciones personales. 
Cabe mencionar que actualmente las trayectorias se vuelven inciertas, y la 
desestandarización de los modelos “normalizados”, de carácter más fiable y predecible, 
revela el final de la relación lineal de causa-efecto (Stauber y Walther, 2002). La aparición de 
estas trayectorias no lineales ha dado origen al concepto de trayectorias “yo-yo” (Du Bois, 
1998) que resultan en un panorama de situaciones, oportunidades y espacios diferentes, que 
en la actualidad coinciden en el tiempo, son intercambiables, progresivos y regresivos al 
mismo tiempo (Du Bois y López Blasco, 2004).  
La transición del mundo educativo al laboral depende del nivel educativo, del capital 
social y cultural del individuo, así como de la especialidad profesional, de los requerimientos 
de los puestos de trabajo, de las oportunidades y del apoyo familiar al periodo de estudio 
(Martín et al., 2018).  
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2.2 REDES SOCIALES EN EL MERCADO LABORAL 
El concepto de redes sociales en este trabajo hace referencia al campo relacional total de una 
persona. Si bien el capital social no son solo redes sociales, sin redes sociales no hay capital 
social (Garcia-Valdecasas, 2011). El grado de formalidad y de visibilidad de las redes 
sociales es bajo, pero en cambio posee numerosas propiedades vinculadas con el intercambio 
de información (Requena, 1991). El análisis de estas redes sociales se centra en las relaciones 
que conectan la posición social dentro de un sistema, y da una visión global de la estructura 
social y sus componentes. La organización de las relaciones sociales se constituye, en 
concepto central del análisis de las propiedades estructurales de las redes, en las cuales 
interactúan actores (Knoke y Kuklinski, 1986). Este tejido de relaciones personales están 
compuestas de un actor (individuo) y por parientes, amigos, vecinos, compañeros de trabajo, 
y todos aquellos que puedan aportar ayuda significativa y muestren capacidad y voluntad de 
asumir el riesgo que supone la participación. Este proceso comporta también un proceso de 
control social (Requena, 1991). En la investigación de redes sociales y empleo, se estudia la 
relación entre la posición social de los contactos y el tipo de empleo al que se tiene acceso. 
Los contactos, elementos que forman parte del capital social de un individuo, se conciben 
como un recurso desigualmente distribuido no solo en cantidad sino también calidad 
(Vacchiano et al., 2018).  
Granovetter (1973) elaboró su teoría focalizada en el estatus profesional de los contactos, 
donde expuso que la calidad de los vínculos tiene especial importancia para la aportación de 
mayor variedad de recursos al individuo. En su estudio de las redes expone que es de especial 
importancia para el acceso a mejores puestos de trabajos disponer de una buena red de 
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contactos débiles 5 , donde queden representados los diversos ámbitos del individuo para 
acceder a círculos sociales distintos al del propio individuo, de ahí los beneficios del capital 
social de tipo bridging, el cual se da especialmente en individuos de mayor posición social. 
Según Granovetter (citado por Alcaide Lozano, 2013) este tipo de redes donde predominan 
los contactos débiles se transforma en mayor influencia y conocimiento, así como fuente de 
información para oportunidades de empleo más ventajosas. En cambio, los lazos fuertes no 
actúan de la misma manera al darse similar conocimiento e influencia en los mismos ámbitos 
(Granovetter, 1973). Es importante matizar que los lazos débiles son amplios y dinámicos, y 
los fuertes van cambiando más lentamente en la trayectoria del individuo (Molina, McCarthy, 
Aguilar y Rota, 2005). 
Nan Lin (2000), con una visión más centrada en los contactos dentro de la estructura 
relacional, determinó que los resultados laborales dependen de dos tipos de recursos: 
personales (económicos y culturales) y sociales (uso efectivo de los recursos de sus contactos 
personales), en los cuales pueden invertir los actores cuando desean aumentar la probabilidad 
de éxito en sus acciones (Lin, 2001). Aquellos con más recursos personales tienen acceso a 
mayor diversidad de contactos y de mayor posición laboral. En cambio, aquellos con menos 
recursos económicos, tienden a relacionarse con lazos fuertes, lo que limita su acceso a 
nuevos recursos (Granovetter 1983). De esta teoría se desprende la necesidad de participar en 
redes sociales para acceder a recursos de capital social (Garcia-Valdecasas, 2011), sin 
embargo este uso de las redes sociales no siempre genera beneficios, también puede producir 
perjuicios (Levi, 1996).  
                                                                 
5
 Granovetter utiliza el concepto vínculos débiles para referirse a aquellos contactos con los que el individuo 
tiene carencia de vínculos emocionales y un menor volumen de relaciones, como contraposición están los 
vínculos fuertes (familiares y amigos)  
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Este enfoque pone el énfasis en la importancia de los aspectos socioeconómicos, estudios 
más recientes también en esta línea muestran que la pérdida de contactos que se produce 
cuando alguien está en desempleo, a largo plazo es más perjudicial entre los jóvenes con 
orígenes familiares de bajo estatus socioeconómico, ya que aquellos con un mayor estatus 
socioeconómico familiar pueden recurrir al apoyo de sus contactos en la esfera familiar 
(Bolíbar et al., 2019). 
La mano invisible del capital social de Lin y Ao (2008) cambia el enfoque tradicional del 
concepto de redes sociales en la búsqueda de trabajo, puesto que expone que la parte 
empleadora también moviliza sus contactos hasta llegar a personas que cumplan con el perfil 
requerido, este comportamiento sucede especialmente en empleos de alta cualificación, donde 
los procesos de búsqueda de candidatos a menudo transcurren de una forma menos explícita. 
Cuando se habla de oportunidades laborales desde las políticas públicas se pone el énfasis 
en la importancia que tiene el individuo para saber buscarlas y cómo conseguir que las 
aproveche, en cambio este enfoque es matizado por algunos autores. Burt (1982) utiliza el 
concepto de “agujeros estructurales” para explicar que las oportunidades de las que dispone 
el ego (individuo) en el interior de la red, surgen de la falta de contacto entre los alters 
(contactos que forman parte de la red personal), de manera que este vacío de relaciones es 
aprovechado por el ego para beneficiarse de la información que allí se encuentra (Canteros y 
Espinoza, 2001). El mercado laboral genera oportunidades de trabajo, y cada individuo 
cuenta con la limitación de poder conocer todas las vacantes existentes, la desigualdad en la 
inserción laboral vendría de lo grande que sea el “agujero estructural” de cada individuo, o lo 
que es lo mismo, del grado que tiene de poder acceder a determinadas ofertas. Esta 
posibilidad de poder conocer más o mejores ofertas de trabajo, según Ioannides y Datcher 
Loury (2004), y Calvo Armengol (2006) (citado por Rieucau, 2008) viene determinado por 
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las redes de contactos, lo que provoca que quizás sea una de las fuentes de desigualdad, 
debido a la transmisión de información sobre las oportunidades laborales que con 
probabilidad se da entre individuos con atributos similares. Este comportamiento genera un 
efecto reproductivo de desigualdades puesto que la gente más pobre representada en la fuerza 
de trabajo, sin conexión con el mercado laboral o con pobres contactos, quizás son excluidos 
de las oportunidades laborales que fluyen en el boca a boca (Calvo Armengol, 2006). Bajo la 
idea de Burt (1982), las redes personales se pueden gestionar, manipular, de forma que 
nuestra posición conecte grupos desconectados, lo cual nos confiere más poder e influencia, 
es decir, maximizar nuestra betweenness6, nuestra capacidad de ser puentes en la red, de 
conectar grupos solamente a través de nosotros. 
2.3 POLÍTICAS ACTIVAS DE EMPLEO (PAE) 
Existen teorías que hablan que desde finales de los años 90 en todos los países europeos 
puede observarse una tendencia hacia una creciente dualización en los mercados de trabajo, 
donde encontramos los insiders que ocupan puestos de trabajo protegidos y notablemente 
regulados, y por otro lado outsiders que son desempleados o están en situación de 
precariedad laboral (Simón, 2012). Esta clasificación dicotómica resulta limitada para 
explicar la relación de los jóvenes con el mercado de trabajo, ya que es ciertamente imprecisa 
en matizar como afectan los diversos factores individuales a las trayectorias de jóvenes 
universitarios, lo cuales encuentran mayores oportunidades laborales comparados con jóvenes 
más vulnerables socioeconómicamente pero esto no evita que deban discurrir por períodos de 
inestabilidad (Verd, Barranco y Bolíbar, 2019). En general, los jóvenes que se encontraban en 
una situación de vulnerabilidad, han visto agravada su situación desde la crisis iniciada en 
                                                                 
6
 Aquellas que actúan más veces como puentes entre los dos nodos (sujetos) más cercanos. 
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2008, especialmente en aquellos países con mayores problemas de desempleo donde han 
reducido los recursos destinados a PAE (Molina e Ibáñez, 2013).  
La Unión Europea entiende la integración social como integración laboral, y así lo ha ido 
desarrollando desde la cumbre de Luxemburgo de 1998, dos años más tarde lo plasmó en su 
Estrategia Europea de Empleo (EEE 2000), documento que hace énfasis en las políticas de 
integración en el mercado de trabajo basadas en la mejora de la formación y las 
oportunidades de trabajo (Taylor-Gooby, 2004). La EEE 2000 se dotaba de 4 pilares 
fundamentales (Martínez López, 2011): 
- Mejorar la capacidad de inserción profesional 
- Fomentar el espíritu de empresa 
- Fomentar la capacidad de adaptación de los trabajadores a las empresas 
- Fomentar las políticas de igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo  
Es un punto de inicio se establece lo que Martínez López (2011) denomina estados de 
bienestar activos, ya que apelan a la activación de los individuos, transfiriendo la 
responsabilidad de actualizar sus cualificaciones con el objetivo de conseguir la inserción 
laboral, de esta lógica surge el concepto de “empleabilidad” tan recurrente en todas las 
políticas de empleo de la Unión Europea. Con estas premisas se empieza a configurar un 
modelo social cada vez más individualizado, y donde el mercado de trabajo parece estar por 
encima del carácter protector del Estado del Bienestar.  
Después de una valoración crítica por parte de la Unión Europea de la Estrategia de 
Lisboa, se ha impulsado la Estrategia Europea 2020 que gira alrededor de impulsar un 
crecimiento inteligente, sostenible e inclusivo (Comisión Europea 2011). Se diferencia de su 
antecesora en que se ha enfatizado en la gobernanza financiera y macroeconómica (Molina e 
Ibáñez, 2013), hasta llegar a una cierta subordinación de las políticas sociales y de empleo, a 
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estos factores económicos (Barbier, 2012). En cambio, sigue la tendencia de continuar 
recomendando a los estados que adopten medidas dirigidas hacia el concepto de 
“flexiseguridad”, este tipo de políticas cuando se implementan tienden más hacía la 
flexibilidad que a la seguridad rompiendo el equilibro que se recogía en el informe Kok que 
pretendía dar garantías laborales (Kok, 2003).  
La crisis económica ha comportado unas elevadas tasas de paro juvenil en Europa, 
actualmente la media entre los estados miembros se sitúa en un 15,8%, mientras que en 
España alcanza el 36%, aunque en el caso español llegó a superar el 50% durante los años 
más duros de la recesión económica. En España las PAE promovidas por la Unión Europea 
no han servido para cumplir el objetivo de reducción del desempleo juvenil, pero además 
tampoco se ha conseguido adaptar el mercado de trabajo a la sociedad del conocimiento, tal y 
como se apostaba en la Estrategia Europea 2020. La apuesta por la creación de empleo en 
cantidad y no en calidad ha provocado que España continúe con un modelo basado en 
empleos de poca calidad y escasas exigencias de cualificación (Lope, 2013), lo que reduce la 
posibilidad de que jóvenes universitarios encuentren trabajo acorde a su formación. 
A las características mencionadas anteriormente cabe añadir que las PAE responsabilizan 
al individuo de su capacidad o incapacidad para afrontar los riesgos, y las soluciones que se 
ofrecen no buscan transformar el sistema, sino que están diseñadas para reducir las fricciones 
desde un punto de vista individual (Du Bois y López Blasco, 2004). Uno de estos elementos 
estructurales es la categoría laboral y el tipo de empresa, los cuales son más importantes para 
las trayectorias profesionales que la titulación académica (Verd y López-Andreu, 2012). El 
período inicial de búsqueda de empleo se ve claramente determinado por estos elementos de 
la estructura productiva de un estado. Por ejemplo, el tamaño de la organización empresarial 
afecta a los canales de búsqueda de empleo puesto que los contactos familiares y amigos 
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cercanos son la principal fuente para encontrar trabajo en pequeñas empresas. Esto en España 
resulta relevante dada la cantidad de pequeñas empresas que se extienden por su tejido 
empresarial, lo que potencia la importancia de las redes de contacto en la contratación 
(Rieucau, 2008). 
3. CONTEXTO Y POLÍTICAS EXISTENTES 
El marco de políticas de empleo que se implementan en Cataluña depende en gran medida de 
las políticas diseñadas a niveles administrativos superiores, tanto a nivel europeo como 
estatal. La doctrina europea en materia de empleo con su apuesta continua por un modelo de 
trabajo basado en la “flexiseguridad”, ha potenciado que en países como España que 
tradicionalmente siempre han tenido un paro superior a la media, el empleo que se crea se 
caracterice por ser precario y de escasa cualificación. La lógica de la Unión Europea se basa 
en dos ideas, impulsar la economía del conocimiento y desincentivar la permanencia en los 
sistemas de protección social (Lope, 2013). Tanto la implementación como los resultados han 
sido muy dispares dependiendo del país, principalmente se debe a los diferentes sistemas 
productivos de cada país miembro. 
Figura 1 Gasto presupuestado en fomento del empleo 
 
Elaboración: Europapress (2019)7 
                                                                




El gasto en PAE de España en 20188 fue de 5.704 millones de euros9. Como se puede 
comprobar en la Figura 1, esta partida presupuestaria sufrió un recorte severo desde 2010 a 
2012, de la cual todavía no se ha recuperado, estando lejos de la inversión pre crisis. En 
cambio, si comparamos por lo que respecta al porcentaje del PIB que destina España a PAE 
respecto países de la Unión Europea (Figura 2), encontramos que está en la media, pese a ser 
los años con la menor inversión en esta partida. 
Figura 2 Tasa de desempleo y gasto en políticas empleo 
 
Elaboración: Comisión Europea (2017) 
Fuente: Base de datos Eurostat sobre política del mercado de trabajo (LMP, por sus siglas en inglés).  
Nota: Los datos de Grecia y el Reino Unido corresponden a 2010, de Chipre 2012 y de Irlanda y España a 2013. 
Los datos agregados de gasto en políticas de empleo no son significativos con el 
porcentaje de desempleo, un claro ejemplo es Alemania destinando casi el mismo porcentaje 
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 En la propuesta de presupuestos de 2019 se aumentaba un 4,7% esta partida lo que comportaba un gasto total 
5.985 millones de euros, estos presupuestos no se ejecutaron ya que fueron rechazados por la oposición en el 
Congreso de los Diputados. 
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del PIB que España, en 2016 tenía un paro juvenil inferior al español (el alemán 7,1% frente 
al 44,4% español)10. Por eso es relevante poner atención a la inversión desglosada para 
conocer cuáles son los destinos mayoritarios de esta partida. Según Lope y Alòs (2013), en 
2009 en España del total de gasto en PAE solo el 16,9% se destinaban a servicios de empleo, 
cuando la media de la UE-27 es del 30%. Otra partida infradotada respecto a la media 
europea es la destinada a formación, donde en España es del 22,4% respecto al 28,6% de la 
media europea, dato que muestra lo lejos que está el modelo español de adaptarse a la 
sociedad del conocimiento que promueve la Unión Europea (Lope, 2013). En cambio, en 
España el 45,8% de los recursos de las PAE se destinan a lo que es conocido como empleo 
subvencionado (López, Lope y Verd, 2007), acción que ha mostrado sus limitaciones por la 
falta de continuidad en las trayectorias de los trabajadores. 
Figura 3 Gasto Público en intervenciones de política del mercado laboral, 2009 (% 
Presupuestos) 
 
Elaboración: Comisión Europea (2012) 
Fuente: Eurostat (código online: lmp_expsumm) 
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En la Figura 3 se muestra el gasto en políticas de empleo desglosado en 3 categorías 
comparando por países en 2009, año donde la inversión presupuestaria de España en políticas 
de mercado laboral llegaba a su máximo en valores absolutos. La primera categoría es la más 
reducida en la mayoría de los países entre ellos España, esta hace mención a los servicios de 
mercado laboral donde la actividad principal es la búsqueda de empleo, sin ningún cambio en 
el mercado laboral. Los servicios de ocupación en España se han visto sobrepasados durante 
la crisis, al recorte de gasto público que han sufrido, se suma el aumento de población en 
situación de desempleo. La segunda categoría en número de inversiones es aquella 
relacionada con otros aspectos diferentes a la búsqueda de empleo, es una intervención que 
promueve un cambio en el estado del mercado laboral, estas acciones son: formación, 
incentivos laborales, apoyo al empleo, creación de empleo directo… La última categoría, a la 
que se destina la mayor parte de la inversión, es el mantenimiento y apoyo a los ingresos 
fuera del trabajo y jubilación anticipada (Comisión Europea, 2012). En conclusión, el modelo 
español de políticas de empleo destina la mayor cantidad a políticas pasivas, como son 
subsidios y prestaciones. Por lo que respecta a la PAE, en España existe una tradición que, 
independiente al color político que ha gobernado consiste en destinar la mayor parte de los 
fondos a incentivos a empresas para la contratación o creación de empleo directo mediante 
programas temporales, destinando pocos recursos a potenciar los elementos intrínsecos de 
cada individuo para dotarlos de mayor empleabilidad. 
Por lo que respecta al marco de PAE dirigida a jóvenes que se están aplicando actualmente 
en Cataluña, destaca la Garantía Juvenil11 como programa referente para la búsqueda de 
empleo de jóvenes. Ésta incluye orientación laboral, formación, incentivos a la contratación, 
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 Definida como “una nueva generación de medidas promovidas por la Unión Europea para hacer más 
efectiva la incorporación activa de los y las jóvenes en el mercado de trabajo. Evidencia un nuevo compromiso 
social para ofrecer una serie de recursos que faciliten la consecución de oportunidades reales de acceso a la 
ocupación para las y los jóvenes” (Generalitat de Cataluña, 2014) 
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prácticas y fomento del autoempleo. Este sería el mejor marco para incorporar la propuesta 
de intervención que aquí se plantea, pero el requisito que deben cumplir los jóvenes para 
inscribirse en la Garantía Juvenil es estar sin estudiar ni trabajar 12 , esto hace que sea 
incompatible con el programa que aquí se presenta tal y como está diseñado.  
Joves per l’Ocupació es otro programa específico de la Generalitat que alterna la 
formación con experiencias en prácticas, para mejorar la empleabilidad de los jóvenes sin 
trabajo, a través de la proporción de cualificaciones y competencias profesionales para dirigir 
sus trayectorias profesionales 13 . Este programa resulta interesante para poder trabajar el 
aspecto del capital social, pero está dirigido a jóvenes con un nivel de estudios bajos, por lo 
que el objeto intervención difiere del fijado.  
Es por eso que a falta de alguna modificación de políticas existentes, el programa debería 
nacer como una nueva política pública de la Generalitat de Catalunya. Se busca aplicar  
nuevas estrategias de empleo que deben realizar una inversión que hasta el momento se 
asociaban a actividades del estado de bienestar, para utilizar al capital social en su máximo 
efecto (Afridi, 2011) capacitando todos sus recursos: incluida información, ideas, 
oportunidades laborales, capital financiero, apoyo emocional, benevolencia, confianza y 
cooperación (Tymon y Stumpf, 2003).  
4. METODOLOGIA 
El proyecto de intervención que aquí se plantea requiere de un marco ajustado al ámbito 
catalán, es por ello que se realiza una evaluación de necesidades, donde se utilizará una 
metodología mixta, es decir tanto cuantitativa como cualitativa, para dar respuesta a la 
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 En el día anterior a la presentación de la solicitud 
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pregunta de investigación ¿Cómo condiciona el capital social la inserción laboral de los 
universitarios?  
4.1 ANÁLISIS CUANTITATIVO  
En primer lugar se ha realizado un análisis cuantitativo de los datos proporcionados por La 
Agència per a la Qualitat del Sistema Universitari de Catalunya (AQU) 14, a través de la 
encuesta que realiza a graduados universitarios15, una vez han pasado tres años desde que 
finalizaron la carrera en una universidad catalana. La muestra con la que se trabaja tiene en 
cuenta las encuestas realizadas en los años (2001, 2005, 2008, 2011, 2014 y 2017), aunque en 
las variables utilizadas no se puede contar con la totalidad de la muestra. 
4.1.1 VARIABLES UTILIZADAS 
La explotación de la encuesta tiene por objetivo identificar cómo de determinante resulta el 
capital social en los procesos de inserción laboral. Se han tenido en cuenta como variables de 
control la clase social, el género y el lugar de nacimiento, para conocer si influyen de forma 
diferente estos atributos en el uso del capital social. 
Como variables dependientes se utilizan aquellas relacionadas con la situación laboral. La 
variable “high skilled employment”16 es relevante para distinguir entre los jóvenes que están 
empleados en trabajos de alta cualificación y los que no, esto permite conocer si los jóvenes 
están desarrollando empleos correspondientes a su nivel formativo. Además se han utilizado 
dos variables más: la primera, “ocupados” que distingue entre aquellos jóvenes con empleo y 
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 En relación a como han sido los procesos de inserción laboral de los jóvenes universitarios después de 
licenciarse en universidades catalanas. 
15
 Licenciados universitarios, si finalizaron la carrera universitaria antes de 2013 
16
 Traducida a “Trabajos alta cualificación” 
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los que no, y segunda “ganancias por año” que permite conocer las escalas salariales en las 
que se encuentran los encuestados. 
Dichas variables son cruzadas con la independiente que es aquella referente al uso del 
capital social en los procesos de inserción laboral, se trata de “contactos personales” una 
variable dicotómica entre “sí” o “no” respecto si el empleo actual lo han conseguido a través 
de las redes de personales. 
Como variable de control de clase social se hace uso de “nivest_c”17  esta mide los 
estudios más elevados de los padres, el nivel de estudios de los padres permite reconocer 
redes de contactos de mayor calidad para las transiciones de los jóvenes, asociando a mayor 
nivel de estudios más calidad de los contactos para empleos cualificados. Las otras variables 
de control son la de “sexo” para realizar un análisis con perspectiva de género, y la otra, 
“nacionalidad” la cual esta recodificada en dos categorías, nacionales españoles y no 
nacionales españoles, esto permite analizar como condiciona el lugar de origen. 
4.1.2 MÉTODO DE ANÁLISIS 
Se ha utilizado las tablas de contingencia multivariable como técnica de estudio ya que 
permite la relación entre dos o más variables cualitativas o categóricas, con medidas a nivel 
nominal. Este método se expresa en una tabla de frecuencias que resulta de la distribución 
conjunta al relacionar o cruzar dos o más variables cualitativas (López- Roldán, P. y Fachelli, 
S., 2015), como son las variables de control en este caso. Todos los análisis se han llevado a 
cabo mediante el programa estadístico IBM SPSS Statistics 22. 
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 Esta variable está dividida en 3 categorías distinguiendo entre varios niveles de estudios de la pareja, para este 
análisis se ha simplificado en dos, con la distinción entre: un miembro o los dos tienen estudios universitarios, o 




4.2 ANÁLISIS CUALITATIVO  
El análisis cualitativo se fundamenta en una serie de entrevistas con un doble enfoque, que 
permita obtener a través de los profesionales del Servei d’Ocupació de Catalunya (SOC) y de 
la Micro, petita i mitjana empresa de Catalunya (PIMEC) una visión más amplia de las 
respuestas existentes en Cataluña al problema social planteado.   
4.2.1 ENTREVISTAS PROFESIONALES DEL SOC 
Las entrevistas a trabajadoras del SOC se centraban en conocer tres aspectos: el primero, los 
perfiles de usuarios que atienden, con la intención de conocer qué interacción existe entre los 
jóvenes y el SOC; el segundo, un enfoque general de los programas que implementa el SOC; 
y por último, que percepción tienen de las redes de contacto, como mecanismo de búsqueda 
de empleo. Su conocimiento de los programas de empleabilidad para jóvenes en Cataluña, 
junto a su valoración, resulta fundamental para el diseño de una propuesta de intervención 
que pretende incorporar el factor de las redes de contacto como mejora de los programas que 
están implementando. 
La selección de los entrevistados contaba con un doble proceso. Lo primero era dictaminar 
que oficinas eran las más adecuadas para realizar las entrevistas, el objetivo es que tuvieran 
presente al grupo objeto del estudio (jóvenes universitarios), y que su tipología de usuarios no 
estuviera dominada por otros colectivos con situaciones y necesidades que difiriesen en 
exceso, lo que contaminaría excesivamente el discurso de la entrevista. Por lo tanto, el 
criterio aplicado fue seleccionar dos oficinas de Barcelona ubicadas en barrios 
socioeconómicamente heterogéneos 18 , las oficinas seleccionadas fueron Barcelona-
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 Para aplicar este criterio se tuvo en cuenta el mapa de la renta familiar de 2016.  




Sants/Aragó, Barcelona-Mallorca y Barcelona-Lesseps 19 . En estas oficinas se solicitó 
entrevistar a una orientadora laboral, puesto que conocen los programas en profundidad y 
además tienen contacto habitual con los usuarios para detectar las necesidades. Se realizaron 
entrevistas a dos orientadoras laborales, una de la oficina Barcelona-Sants/Aragó y otra de 
Barcelona-Mallorca, ambas con más de 15 años de trayectoria dentro del organismo público. 
Dichas entrevistadas serán nombradas por nombres ficticios, para garantizar su anonimato: 
Mónica (Barcelona- Mallorca) y Ana (Barcelona-Sants/Aragó). 
4.2.2 ENTREVISTAS PROFESIONALES DE PIMEC 
Se han realizado también entrevistas a dos trabajadores del servicio de empleabilidad de la 
organización PIMEC. La fundamentación de éstas se basan en la teoría de la “mano invisible 
del capital social” (Lin y Ao, 2008), las cuales permiten conocer la perspectiva de la parte 
contratante en el uso de las redes sociales como mecanismo de selección de candidatos20.  
El contacto fue con el departamento de empleabilidad, para realizar la entrevista a su 
responsable, y posteriormente surgió la posibilidad de realizar la entrevista a uno de los 
encargados de desarrollar un programa de PIMEC orientado a la inserción laboral de jóvenes. 
Estos trabajadores serán nombrados también de manera ficticia como Elisa y Marcos.  
5. DISEÑO DE INTERVENCIÓN 
5.1 TEORÍA DEL CAMBIO EN LA INTERVENCIÓN PÚBLICA 
El proyecto de intervención tiene implícito una teoría del cambio en que se sustenta, con la 
pretensión de lograr un impacto final según lo previsto a lo largo del proyecto. Este enfoque 
se ha tenido en cuenta desde el inicio del trabajo, llevando a cabo un proceso de reflexión 
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continua que permite explorar el cambio y cómo sucede (Cathy James, 2011). El enfoque que 
se le ha dado a la teoría del cambio es el de propósito transformador, para conseguir unos 
objetivos en términos sociales más justos (Retolaza, 2013), al intentar reducir la desigualdad 
que existe en los procesos de inserción laboral dependiendo de las redes de contacto de los 
jóvenes, lo cual está muy vinculado al origen de clase social. El primer paso es realizar el 
análisis de necesidades en relación a los procesos de transición de los universitarios, a partir 
de ese momento se procede a la articulación de los objetivos mediante la elaboración de una 
teoría del cambio que permita realizar un diseño del programa, y así primero tener mayor 
claridad, efectividad y uso racional de los recursos disponibles, y segundo un mejor enfoque 
y alineación de la lógica de la intervención (Retolaza, 2018).  
5.2 ANÁLISIS DE NECESIDADES  
Las redes de contactos tienen la capacidad de crear monopolios útiles que no comportan 
beneficios igualitarios para todos los participantes, produciendo en ocasiones en el mercado 
laboral un “aparcamiento de oportunidades” (Tilly, 1999). Con el objetivo de comprobar en 
qué medida sucede este problema social en Cataluña, se presentan los siguientes resultados 
que configuran el análisis de necesidades del programa a diseñar.  
5.2.1 DIAGNOSIS DE LA SITUACIÓN EN CATALUÑA 
Cuando se realiza el análisis de los datos, se comprueba que las redes del contacto resultan 
ser la opción más utilizadas por jóvenes catalanes (post-universitarios), más del 33% 21 
declaran que ha sido el mecanismo utilizado para acceder a su puesto de trabajo actual, 
siendo algo más utilizada por las mujeres que los hombres 22 . También se ha podido 
comprobar que en el uso de los contactos personales no existe una gran diferencia entre el 
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 Anexo. Tabla 7 (Página 60) 
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 Anexo. Tabla 8 (Página 61) 
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acceso a empleos cualificados o los que no lo son, es decir, dependen de los contactos que 
tienen dentro del mercado laboral23 para acceder a puestos cualificados, esto se explica en 
parte por la teoría de los vínculos débiles de Granovetter (1973). 
El título académico dota de mayor probabilidad de tener trabajo. En este sentido ni el 
capital social ni su origen de clase es determinante, casi el 90% de los jóvenes universitarios 
(tabla 1) indistintamente de su origen de clase social se encuentran ocupados en un empleo. 
Tabla 1 Porcentajes de graduados universitarios ocupados por origen de clase social 
 
La propia titulación académica genera mayores oportunidades laborales por el simple 
hecho que un graduado puede cubrir empleos para los que está sobrecualificado. España es el 
país de Europa a la cabeza en este fenómeno del mercado laboral. Según el análisis realizado 
en este estudio, el porcentaje de jóvenes con sobrecualificación en Cataluña es del 20% (tabla 
2)24, siendo algo superior en mujeres. 
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 Anexo. Tabla 9 (Página 61) 
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 Hay que tener en cuenta que en este cálculo se utilizan encuestados que hace tres años que han finalizado su 
carrera universitaria, respecto al porcentaje de sobrecualificados en el primer año post universitario que muestra 
Ramos (2017) que se corresponde a un 38%. 




Uno de los dos 
o los dos 
tienen estudios 
superiores
Recuento 3975 2748 6723




Recuento 32888 19879 52767




Recuento 36863 22627 59490












Tabla 2 Jóvenes en empleos altamente cualificados, distinción por sexos 
 
Una vez visto que las redes de contacto son el mecanismo más utilizado para la búsqueda 
de empleo25 es necesario dar respuesta a la pregunta de investigación, para ello se analiza si 
los que han utilizado las redes personales y familiares han conseguido empleos de alta 
cualificación o no, distinguiendo entre el nivel de estudios de los padres para ver si el origen 
de clase social condiciona las transiciones.   
Tabla 3 Porcentajes de graduados universitarios en trabajos de alta cualificación en 
relación a su origen de clase social 
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 Anexo. Tabla 7 (Página 60) 
Mujer Hombre
Recuento 3838 2251 6089
% dentro de 
Sexo 21,5% 18,1% 20,1%
Recuento 14048 10200 24248
% dentro de 
Sexo 78,5% 81,9% 79,9%
Recuento 17886 12451 30337
% dentro de 












Uno de los dos 
o los dos 
tienen estudios 
superiores
Recuento 3887 2151 6038




Recuento 13394 10643 24037




Recuento 17281 12794 30075













Cuando observamos los universitarios que desarrollan trabajos de alta cualificación en 
relación con el origen de clase social, los porcentajes (Tabla 3) cambian de forma 
significativa, lo que hace comprender que es un factor condicionante. Hay una mayoría de 
jóvenes que encuentran trabajos de alta cualificación, pero en cambio hay una diferencia en el 
porcentaje de 6 puntos dependiendo del nivel de estudios de los padres, siendo más probable 
encontrar un trabajo de alta cualificación a mayor nivel de estudios hayan cursado los padres.  
Al introducir las variables de capital social y origen de clase en relación a qué tipo de 
empleos han encontrado los universitarios (cualificados o no), realizando el análisis 
estadístico 26  se puede comprobar que existe una relación de asociación directa entre 
variables, con significación relevante según el coeficiente de Chi-cuadrado y la V de Cramer, 
pero con un impacto reducido ya que muestran índices bajos.  
Tabla 4 Graduados universitarios en trabajos de alta cualificación sin utilizar redes 
contactos personales o familiares 
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No Sí
Recuento 182 380 562




Recuento 115 254 369













Uno de los dos 






Tabla 5 Graduados universitarios en trabajos de alta cualificación a través de redes 
contactos personales o familiares 
 
Cuando se analizan por separado a los jóvenes que han utilizado redes de contactos 
personales y/o familiares y a los que no (Tablas 4 y 5)27, se pueden extraer dos ideas: la 
primera es que entre los jóvenes de origen de clase trabajadora no hay ninguna diferencia en 
el tipo de trabajo que encuentran independientemente del modo en que hayan conseguido el 
empleo, así como tampoco hay diferencias en el origen de clase si no utilizan las redes de 
contacto, dado que los porcentajes son prácticamente idénticos. Estos datos reafirman la 
teoría que una titulación universitaria dota de mayor probabilidad de encontrar empleos de 
alta cualificación. La segunda idea a destacar es que al activar las redes de contactos 
personales o familiares en la búsqueda de empleo, aquellos individuos de origen con padres 
y/o madres con estudios universitarios es más probable que encuentren un trabajo cualificado 
que los de origen de clase trabajadora, la calidad de los contactos es un factor condicionante 
en el inicio de las trayectorias que acaban reproduciendo desigualdades de clase social. 
Además cabe señalar que si tienen padres y/o madres con estudios superiores también tienen 
más opciones de encontrar un empleo cualificado si utilizan las redes de contacto, que si no 
lo hacen. 
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 Tablas extraídas en base a calcular los porcentajes de los datos de la Tabla 10 (Página 61) exclusivamente si 
han hecho uso o no de las redes de contacto. 
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Cuando se realiza la distinción por sexos, los datos muestran que no existe condicionante 
del capital social a la hora de conseguir un empleo cualificado independientemente del 
sexo 28 . Por el contrario, si el análisis se hace en base a las ganancias que perciben 
diferenciando por sexos se comprueba que existe otra dimensión de desigualdad, la ya 
conocida brecha salarial de género. 
Figura 4 Salario de las jóvenes en su trabajo actual contemplando el capital social como 
vía de acceso. 
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Figura 5 Salario de los jóvenes en su trabajo actual contemplando el capital social como 
vía de acceso. 
 
Cuando se introduce la variable del sexo, el capital social no juega un factor relevante en 
el caso de las mujeres, indistintamente de si hacen uso o no de sus redes de contactos tienen 
salarios más bajos que los hombres, entre ellas es más limitado poder tener un sueldo de más 
de dos mileurista. Así se muestran en la Figura 4 y 5, el 60% de las jóvenes son mileurista, 
por el contrario solo un 10%29 tiene sueldos superiores a 2.000 €. En cambio, en los hombres 
sí hay diferencias significativas en el uso del capital social especialmente en el rango salarial 
más alto, pero también en el mileurista, siendo en ambos más predominantes el uso de las 
redes sociales. Esto lleva a percibir que el tipo de empleo conseguido por los hombres, y por 
consecuencia la remuneración económica, depende más de la calidad del contacto que no el 
simple uso del capital social en la inserción laboral.  
Por último, al introducir la variable de control de lugar de origen (Tabla 6), el resultado es 
que 7 de cada 10 jóvenes consiguen trabajos cualificados indistintamente de la nacionalidad 
(salvo pequeñas diferencias). El hecho relevante al utilizar esta variable es que los no 
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nacionales españoles tienen más probabilidad de encontrar un empleo cualificado cuando no 
utilizan las redes de contactos que los nacionales, en cambio se invierten las posibilidades 
cuando utilizan las redes de contactos personales o familiares. 
Tabla 6 Graduados universitarios en trabajos de alta cualificación a través de redes 
contactos personales o familiares, distinción por nacionalidades 
 
5.2.2 RESPUESTAS EXISTENTES EN CATALUÑA  
5.2.2.1 RESPUESTAS DESDE EL SERVICIO PÚBLICO DE 
OCUPACIÓN  
El perfil de jóvenes con estudios no es habitual en los servicios de ocupación de Cataluña 
como así lo expresan las trabajadoras entrevistadas, debido en parte a dos factores 
interconectados: el primero es la poca oferta de recursos para jóvenes con formación 





Recuento 270 23 293
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 32,4% 23,2% 31,4%
Recuento 564 76 640
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 67,6% 76,8% 68,6%
Recuento 834 99 933
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 100,0% 100,0% 100,0%
Recuento 341 75 416
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 28,1% 32,6% 28,8%
Recuento 872 155 1027
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 71,9% 67,4% 71,2%
Recuento 1213 230 1443
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 100,0% 100,0% 100,0%
Recuento 611 98 709
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 29,8% 29,8% 29,8%
Recuento 1436 231 1667
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 70,2% 70,2% 70,2%
Recuento 2047 329 2376
% dentro de Nacionalidad del 
estudiante 100,0% 100,0% 100,0%























proporcionan, ninguno está orientado específicamente a este segmento de población. El 
segundo factor, vinculado al primero, es que los propios jóvenes con titulación universitaria 
tienen poca confianza en la utilidad de los servicios de empleos públicos, y tienden a utilizar 
otros mecanismos, como manifiesta Mónica. La percepción de los universitarios es que en 
estos servicios solo se ofertan trabajos de poca cualificación, esto lleva a que su único tránsito 
por las oficinas acostumbre a ser para realizar el trámite que es obligación por ley. 
La orientación laboral que realizan las trabajadoras es individual en base a las necesidades 
y competencias de los usuarios y los recursos disponibles. Las sesiones más individualizadas 
ha sido una exigencia interna para mejorar el servicio según explica Mónica, ya que la 
tendencia era a trabajar con sesiones grupales. La metodología individualizada permite una 
cercanía con la persona, para conocer mejor el perfil, en cambio las sesiones grupales no te 
permiten profundizar en las necesidades.  
Las dos orientadoras resaltan la importancia que tiene el nivel académico en las 
posibilidades de inserción laboral, dado que disponen de mayores cualificaciones técnicas, 
además de la motivación que tienen de finalizar la etapa académica e incorporarse al mundo 
laboral. En este sentido es relevante que Mónica contempla la sobrecualificación como un 
aspecto positivo para la vida laboral del universitario, por el hecho que puede ejercer de 
camarero por tener más competencias lingüísticas que alguien con menos formación, una 
realidad a transformar con el programa que aquí se diseña. 
Este discurso aceptado institucionalmente e integrado por las propias trabajadoras, en 
parte se debe a que el SOC mayoritariamente trabaja con ofertas laborales donde se requiere 
menos formación que la universitaria, aunque dentro de la diversidad también hay donde se 
exige la titulación universitaria, especialmente en prácticas laborales (máximo de 9 meses). 
Este hecho tiene como consecuencia que la demanda principal de los jóvenes que han 
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finalizado la universidad cuando acuden al SOC, según la experiencia de Mónica, sea la de 
salir al extranjero para obtener oportunidades laborales, cuando esto sucede las orientadoras 
lo que hacen es ofrecer la variedad de programas que existen para esta posibilidad, este es un 
ejemplo más que los jóvenes no perciben al SOC como mecanismo de utilidad para conseguir 
empleo dentro del territorio. 
En las entrevistas ni Ana ni Mónica hacen referencia explícita a las redes de contacto 
como factor determinante de los individuos en la inserción laboral, en cambio cuando se les 
pregunta de forma directa, ambas dicen que se utilizan mucho, Ana se muestra reticente a 
pensar que estas sirvan para conseguir empleos cualificados. En cambio, Mónica en otra 
pregunta afirma que las personas mediante el trabajo adquieren redes y dinámicas que son 
provechosas para su futuro laboral. La experiencia profesional de Mónica refuerza la teoría 
de las redes sociales, y le lleva a valorar positivamente en el inicio de las trayectorias 
profesionales un inicio estable donde aprendan dinámicas de trabajo, y donde establezcan 
redes con compañeros y jefes, como mecanismo que permitirá ir evolucionando laboralmente 
y desarrollando trayectorias exitosas.  
El programa a diseñar contempla la vinculación con otros organismos, en el análisis 
cualitativo salen a relucir los servicios de orientación laboral universitarios30 que en ambas 
entrevistas son mencionados de forma espontánea. Ana los valora como un servicio que no 
profundizan en la orientación y que podría mejorar la relación con el SOC, con el fin de 
conseguir mejores resultados, pese a esto según expresan las entrevistadas los jóvenes 
prefieren que les orienten en la universidad ya que tratan más con su perfil, estas 
apreciaciones están incorporadas al programa a la hora de realizar la orientación a la 
inscripción en el programa, así como en la elección del lugar para realizar las actividades.  
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 A partir de aquí SOLU 
37 
 
5.2.2.2 RESPUESTAS DE LA PARTE CONTRATANTE 
El SOC también mantiene una colaboración con la PIMEC, a los cuales les externalizan 
servicios en forma de concursos públicos, la mayor parte son proyectos que la administración 
pública no tienen la infraestructura para poderlos asumir y consisten en: orientación, 
seguimiento, formación a las personas participantes y algunos comportan una contratación. 
La PIMEC acostumbra a trabajar con proyectos donde el SOC les fija las condiciones, estas 
políticas van destinadas a perfiles de bajo nivel formativo, por lo que se vuelve a repetir la 
dinámica de recursos públicos destinados al mismo perfil de trabajador, comportamiento que 
se pretende revertir con este programa.  
La PIMEC realiza servicios de Recursos Humanos a pequeñas y medianas empresas que 
no disponen de estos servicios. Entre ellas no existen grandes diferencias, tienen procesos de 
reclutamiento similares; donde los perfiles que solicitan, según la experiencia de Marcos, no 
están muy delimitados, es decir, se requieren personas con varias aptitudes que puedan 
desarrollar diferentes tareas. En opinión de Elisa las pequeñas y medianas empresas 
acostumbran a usar más las redes de contacto que las grandes, lo hacen de forma 
complementaria a los procesos de selección de personal que le realiza la PIMEC. El tamaño 
de las empresas condiciona el tipo de contrataciones, así lo manifiesta Marcos que destaca 
que las pequeñas empresas realizan más contrataciones por número de subvenciones, pero de 
menor número de personas si comparamos con las medianas empresas. Es importante 
contemplar a las pequeñas y medianas empresas en el programa de intervención ya que son 
destinos menos explorados por individuos con estudios universitarios en sus procesos de 
búsqueda de empleo, el asesoramiento profesionalizado que se ofrecerá debe tener en cuenta 
este sector empresarial, que además contribuye a potenciar el tejido empresarial local. 
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Por el contrario las grandes empresas sí que difieren en el método de contratación, ellas se 
autogestionan sus procesos de selección de candidatos, tienen unas dinámicas propias donde 
internamente se promociona más. Sus procesos de contratación son más rígidos eso hace que 
sean más exigentes con los requisitos, buscan perfiles profesionales muy determinados que se 
ajustan a las necesidades de ese momento de la empresa. Las grandes empresas cuentan con 
numerosos candidatos cada vez que inician un proceso de selección de candidatos, pero las 
redes de contactos continúan siendo importante en estas empresas, especialmente según 
Marcos se dan en perfiles muy determinados, y con urgencia para cubrir ese puesto, en 
muchas ocasiones son utilizadas por la inmediatez que generan las redes de contacto, un 
aspecto a aprovechar dentro del programa. 
5.3 PROPUESTA DE INTERVENCIÓN 
La intervención que se propone está dirigida a los servicios públicos de orientación laboral de 
la Generalitat de Catalunya, esta se basa en los aciertos de las políticas existentes hasta el 
momento, por eso haciendo referencia a Grubb (1999), el programa debe tener: vinculación 
con el mercado laboral local, oportunidades para desarrollar las habilidades y competencias, 
servicios de apoyo a los jóvenes, y un constante rediseño del programa para aprender de 
experiencias pasadas. Con el fin de alcanzar estos propósitos, se combinan dos tipos de 
políticas: social networking, y mentoring.  
5.3.1 SELECCIÓN DE PARTICIPANTES 
El programa se diseña con un objetivo de población sectorializado, que son los jóvenes 
universitarios con origen de clase trabajadora que no estén trabajando en empleos de alta 
cualificación, aquellas personas que cumplan estos requisitos y se encuentren en el último 
curso del grado universitario, son aptos para ser seleccionados. El programa se inicia en el 
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segundo semestre del curso (febrero) y perdura hasta conseguir la inserción laboral que 
cumpla los objetivos fijados, con una permanencia máxima de un año y medio para cada 
grupo de jóvenes. Anualmente se incorporaran 500 jóvenes, así que durante la ejecución del 
programa habrá dos grupos en diferentes etapas del programa.   
La selección de los participantes se inicia con un periodo inscripciones que se alargará un 
mes, en este proceso deben rellenar un formulario con cuestiones socioeconómicos que 
permitirá realizar un filtraje previo, esta fase se realizará en los servicios de orientación 
universitarios31. Finalizado este período da paso al proceso selectivo, que consistirá en una 
valoración de los candidatos por parte de los técnicos del SOC de aproximadamente 15 días. 
Una vez obtenido la lista de seleccionados se comunicará a los participantes el inicio del 
programa vía correo electrónico. 
5.3.2 IMPLEMENTACIÓN DE LAS POLÍTICAS 
La construcción de capital social emerge como una teoría para la regeneración de estrategias 
en las políticas laborales (Lindsay, 2009), debido al importante papel que tienen las redes 
sociales como eje de transmisión y mantenimiento de relaciones. En ello se fundamenta el 
programa con el que se pretende intervenir, ante la necesidad de proporcionar diversidad en 
las redes y heterogeneidad de contactos que puedan ser importantes para el éxito en la 
búsqueda de empleo, y que permitan así la integración de grupos potencialmente excluidos 
(Holzer, 1988) como son en este caso los jóvenes. La lógica con la que se pretende actuar, es 
que el desarrollo de nuevos lazos en el mercado laboral ayuda a los jóvenes de un nivel 
socioeconómico bajo a mejorar su red social de apoyo (Bolíbar et al., 2019). 
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 A fin de poder garantizar el acceso de los jóvenes al programa, ya que el proceso coincide con período de 
docencia universitaria.  
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La estrategia de social networking dentro del programa consta de cinco dimensiones 
(Stauber y Walther, 2006). La primera es que los jóvenes que participan sepan identificar las 
redes sociales como un recurso en la búsqueda de empleo; la segunda es que a través de los 
técnicos que les darán soporte puedan activar sus redes de contacto y sean capaces de 
utilizarlos; tercero es importante que miren más allá de las redes personales y estén abiertos a 
la heterogeneidad de las redes; cuarto reflexionar sobre los procesos que emergen de las 
redes, para saber desarrollarlos y no caer en colapso, es importante que los técnicos les 
proporcionen varios recursos para que no se extralimiten a la opción que consideren más 
viable o exitosa. Y por último, es fundamental que los jóvenes reflexionen y relativicen el 
mito de tener que hacer este proceso solos, en todo momento contarán con los técnicos que 
les realizaran las tutorías pero también con las técnicas del SOC que realizarán su 
seguimiento. Estas ideas se desarrollaran en sesiones grupales, que permitirán compartir 
experiencias y contactos entre los participantes, y con actores empresariales locales. Las 
sesiones pueden desarrollarse en aulas, o cuando se requiera se harán sesiones externas. 
De forma paralela a las sesiones y actividades de social networking, se realizarán las 
tutorías conocidas como mentoring. Estas consisten en un tutelaje entre una persona adulta (el 
técnico o mentor) y un joven donde se transmiten individualmente valores académicos y 
prácticas laborales, con importantes resultados positivos. Estos programas fortalecen el uso 
de las redes sociales para proveer de relaciones y de modelos de apoyo especialmente a 
jóvenes con desventajas (Afridi, 2011), como son el público target de este proyecto. 
La eficacia de estas políticas radica en que los mentores son personas influyentes que 
ayudan significativamente a los jóvenes a alcanzar sus objetivos de vida, debido a que tienen 
el poder por lo que saben o a través de los contactos que poseen, lo que les sirve para 
promover la capacitación y la carrera profesional de ellos (Phillips-Jones, 1982).  
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Los participantes tendrán una tutoría individual por semana, la planificación de las cuales 
corre a cargo del mentor. En la distribución de las tutorías (así como las sesiones de social 
networking) se ha tenido en cuenta que el número de participantes debe garantizar la 
viabilidad y eficacia de las políticas, es por ello que los grupos estarán formados por 30 
personas, que serán distribuidos a partir de la clasificación según las titulaciones académicas. 
Asignación de grupos a los mentores distribuyendo por ramas de conocimiento32 
 
Cada familia contará con un mentor especializado en dicho ámbito profesional, por lo que 
se requiere 5 técnicos, y cada uno tendrá una distribución de 3 grupos.33 En el caso de social 
networking serán 3 técnicos, con una asignación de 5 grupos respectivamente. 
Para realizar un mentoring que tenga el efecto deseado es importante contemplar la 
posibilidad de que los participantes realicen un período de prácticas en empresas que 
ofrezcan un trabajo cualificado y sean de su ámbito profesional. Es indispensable que 
cumplan ambos requisitos, ya que esto permitirá a los participantes desarrollar habilidades 
laborales, a la vez que empiezan a tejer redes sociales en su campo profesional.  
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 Siguiendo el modelo de: https://graus.unportal.net/wb/unportal/es/buscador/index.html 
33
 Este criterio podrá sufrir modificaciones a expensas del número de inscripciones dependiendo de las 
titulaciones académicas.  
Artes y Humanidades Ciencias Ciencias de la Salud Ciencias Sociales y Jurídicas Ingeniería y Arquitectura
Arqueología Biología Enfermería ADE Arquitectura
Bellas Artes Bioquímica Farmacia Criminología Ingeniería Biomédica
Diseño Biotecnología Fisioterapia Derecho Ingeniería Civil 
Estudios Ingleses Física Logopedia Economía Ingeniería Física
Filosofía Genética Medicina Geografía Ingeniería Química
Historia Geología Odontología Pedagogía Tecnologías Marinas
Historia del Arte Matemáticas Podología Periodismo




Este es el calendario que deben seguir los participantes en el programa. 
 
5.3.3 RECURSOS (INPUTS) 
La implementación del programa requiere de una serie de inputs que se traducen en recursos 
económicos, personales y físicos. A falta de un examen más exhaustivo que permita detallar 
la financiación que se requiere para la puesta en marcha del programa, no se puede fijar la 
cantidad exacta en estos momentos.  
El programa requiere de personal técnico en diferentes ámbitos para garantizar su 
desarrollo. Esencial es la contratación de 8 técnicos responsables de llevar a cabo el programa 
realizando las sesiones de social networking (3 técnicos) y mentoring (5 técnicos), 
conectando con empresas que sean posibles destinos de prácticas laborales e incorporaciones 
inmediatas, y tareas de coordinación entre las diferentes esferas de actuación que requiere 
esta política. Su contratación se realizará a través de un proceso de selección en el SOC34. El 
perfil que se solicita es que estén en contacto con los recursos humanos de las empresas para 
conocer perfiles que solicitan, es importante garantizar que sus perfiles profesionales respeten 
una diversidad de campos profesionales35. Es fundamental que para un mentoring efectivo las 
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 Este proceso de selección también será publicitado en espacios de búsqueda de empleos dirigidos a 
profesionales cualificados, portales que sean consultados por profesionales en activo en búsqueda de cambios 
laborales. 
35
 El objetivo de poder proporcionar este servicio a la mayor parte de titulaciones posibles, por eso se respetará 
la tabla de familias profesionales anteriormente ilustrada.  
Primer año Segundo año
Enero 1/2 Febrero
1er trimestre (2/2 Febrero- 
1/2 Mayo)
2do trimestre (2/2 Mayo - 
Julio)
3r trimestre (2/2 Septiembre-                 
1/2 Diciembre)
1r trimestre ( Enero- 
Marzo)








Identificar las redes sociales 
como un recurso.
Poder activarlos y ser 
capaces de utilizarlos.
Estar abierto a la heterogeneidad de las 
redes. Reflexionar sobre los procesos 
que emergen de las redes, para saber 
desarrollarlos y no caer en colapso.
Mentoring
Calendario de los participantes
2 sesiones grupales a la semana 
1 tutoria individual a la semana




dos personas implicadas tengan conexión (mentor y alumno). La configuración de esta 
relación está condicionada por diversos factores, incluidos las características de los orígenes 
que tiene el mentor (experiencias previas que ayudan en el rol profesional), y la efectividad 
de sus acciones debido a sus atributos y habilidades (Du Bois y Rhodes, 2006). El éxito del 
desarrollo de la relación con jóvenes es más probable que se produzca cuando el adulto 
demuestra entendimiento con las necesidades e interesases del joven y consigue adaptarle el 
enfoque del proyecto (Morrow y Styles, 1995). Es por ello que en la búsqueda de candidatos 
se deben requerir estas aptitudes, y poder garantizar la paridad en el equipo. 
En personal necesario se requiere de personal técnico del SOC que puedan llevar a cabo el 
proceso de selección de los participantes, y posteriormente el seguimiento de los participantes 
al finalizar el programa, y por último; y trabajadores del SOLU en el periodo inicial: 
detectando potenciales usuarios del programa36, y realizando el proceso de inscripción.  
Se contempla establecer una relación más directa con la PIMEC que se transforme en 
reuniones quincenales entre su técnico responsable de Recursos Humanos y el técnico 
mentor, que permita establecer redes con empresas del territorio para la contratación y 
realización de prácticas de los jóvenes que estén realizando el programa. A través de la 
evaluación de necesidades se ha detectado que los procesos de pequeñas y medianas 
empresas son procesos que en algunas ocasiones son más desconocidos para personal 
cualificado. Esto no excluye que también se realicen contactos con grandes empresas con las 
mismas finalidades, ya que garantizan un mayor número de inserciones laborales y tienen 
mayor capacidad para posibilitar el desarrollo de prácticas laborales. 
                                                                 
36




Además de los recursos personales, se necesitan espacios donde poder realizar las 
actividades. Los seguimientos del SOC y la captación e inscripción en el SOLU pueden 
realizarse en los espacios propios que disponen cada organismo. Teniendo en cuenta la 
sobresaturación de actividades y atenciones que realiza el SOC, las sesiones grupales e 
individuales de mentoring, se realizarán en los espacios cedidos por universidades, ya que 
son los más adecuados por capacidad y resultan ser más gratificantes para los universitarios 
porque los sienten como espacios propios, y facilitan su transporte durante la etapa 
universitaria37.   
Por último, con tal de realizar una captación eficaz es importante que previamente exista 
una campaña de difusión del programa con el objetivo de que los jóvenes de las diferentes 
universidades catalanas se acerquen a sus respectivos SOLU, y así les puedan orientar y 
valorar su idoneidad con el programa. La publicidad estará presente en las universidades y 
redes sociales.  
5.3.4 PRODUCTOS (OUTPUTS) 
Los outputs fijados son que participen 500 jóvenes de toda Cataluña cada año y que el 50% 
de los participantes hayan realizado prácticas durante el programa38. De cara a los resultados 
que obtengan los participantes se espera que generen redes más amplias y heterogéneas al 
finalizar el programa, respecto al inicio.  
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 Entendiendo que no se puede garantizar un desplazamiento cercano a todos los participantes llegados de las 
diferentes universidades catalanas, se pretende respetar lo máximo posible este criterio en la elección de 
espacios.  
38
 Esto representa un resultado de 250 jóvenes con nueva experiencia laboral cualificada en sus trayectorias. 
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5.3.5 IMPACTOS (OUTCOMES) 
Los outcomes esperados son: generar redes sociales de los participantes más provechosas 
laboralmente, que les permitan acceder a empleos cualificados, y así conseguir un incremento 
de las transiciones exitosas en individuos con origen de clase trabajadora. El impacto final 
esperado es que las trayectorias profesionales no se vean condicionadas por la clase social, 
sexo ni lugar de nacimiento, garantizando mecanismos para que estas puedan iniciarse acorde 
con los estudios cursados.  
5.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA 
Una vez descritos los diferentes elementos del proyecto, queda definir sus objetivos, en ellos 
hay que distinguir entre los operativos y los estratégicos. Los primeros a corto plazo son dos: 
el primero conseguir que el 25% de los participantes puedan finalizar el programa antes del 
año y medio, porque hayan conseguido un trabajo cualificado; y el segundo, aumentar en un 
15%  el número de jóvenes en prácticas laborales en la segunda generación de participantes 
respecto al año anterior39, lo que implica un incremento en la oferta de empresas o en el 
volumen de puestos de trabajo ofrecidos. El objetivo estratégico que se fija es reducir el 
efecto de la falta de capital social en las transiciones de los jóvenes universitarios de familias 
sin estudios universitarios, conseguir que el 75% de los participantes en el proyecto accedan 
un trabajo cualificado que guarde relación con los estudios cursados, durante los dos años 
posteriores a terminar la carrera universitaria.  
5.5 EVALUACIÓN 
El proyecto de intervención requiere de una evaluación prolongada que permita conocer si se 
están cumpliendo los objetivos fijados previamente, para ello se deberá seleccionar a un 
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 Siempre que los participantes en prácticas no haya superado el 50% en el primer año de programa. 
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coordinador del programa que tendrá dicha tarea asignada. La evaluación del diseño ex ante 
ha permitido determinar cuál era la metodología más adecuada con la que intervenir el 
problema social definido inicialmente. Con la implementación del proyecto necesitamos 
realizar una evaluación ex post, la cual tiene una doble finalidad, la primera conocer en qué 
grado se está alcanzado el objetivo definido inicialmente, y segundo que la implementación 
del proyecto se está desarrollando de forma correcta y eficaz. Ambas finalidades de la 
evaluación, requieren de indicadores y para ello se debe realizar una recogida de información, 
que se detallan a continuación.  
- Finalidad 1: Reducir el efecto de la falta de capital social en las transiciones de 
los jóvenes universitarios de familias sin estudios universitarios 
o Indicadores:  
 Inserción laboral de los participantes en empleos cualificados. 
o Temporalidad 
 Un año después de finalizar el programa40, la encuesta volverá a ser 
administrada pasados 3 y 5 años. 
o Recogida de información:  
 Encuestas a aquellos participantes que han finalizado el programa. Una 
encuesta orientada a conocer cómo ha sido su trayectoria profesional 
durante ese período de tiempo y cómo ha influido su capital social en 
ella41.  
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 La primera evaluación de los objetivos fijados por el proyecto se empezarán a obtener 3 años después de 
implementar el programa, por eso es necesario un evaluación más constante del proyecto (objetivo 2). 
41
 Encuestas que permitirán a la larga obtener una base de datos para el estudio del capital social en relación con 
la inserción laboral de universitarios.  
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- Finalidad 2: El proyecto sigue el diseño establecido y es eficaz. 
o Indicadores:  
 Se cumplen los participantes fijados 
 Valoraciones técnicas (mentores) 
 Número de incorporaciones a prácticas laborales 
 Impactos a medio plazo 
• Un 25% de los participantes cumpla el objetivo de conseguir un 
empleo cualificado, antes del año y medio del programa. 
• Mínimo un 50% de los participantes realicen prácticas laborales 
durante el programa. 
o Recogida de información: 
 Reuniones quincenales entre técnicos/as del mentoring (5) y social 
networking (3) para recoger el seguimiento de los participantes, y 
poder realizar cambios en los programas individualizados. 
 Reuniones mensuales del coordinador del programa con los técnicos/as 
del mentoring (5) y social networking (3) para conocer si cuentan con 
los recursos necesarios, si la redes con empresas están funcionando 
para realizar prácticas, y compartir técnicas útiles.  
 Reuniones trimestrales de coordinación entre el coordinador del 
programa y los/las técnicos/as de los diferentes órganos implicados 
(SOC, SOLU, técnicos/as mentoring (5) y social networking (3)), para 
poner en común como se desarrolla el proceso “captación-orientación-
mentoring y social networking-inserción-seguimiento”. 
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 Aprovechar la encuesta a los participantes42, para valorar diferentes 
aspectos del programa que sirvan para mejorarlo. 
 Evaluación final de las empresas sobre los participantes en las 
prácticas laborales. 
                                                                 
42
 Las realizadas exclusivamente un año después de finalizar el programa. 
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- Resumen de la Teoría del cambio en la intervención pública 
 
- SOC: Servei d’Ocupació de Catalunya 





Desigualdad en la inserción laboral en trabajos cualificados al utilizar el capital 
social como mecanismo de búsqueda de empleo según origen de clase social, 
dificultando el inicio de trayectorias de éxito. 
El uso de las redes de contactos personales o familiares en mujeres no rompe la 
brecha salarial de género.
El SOC no destina recursos suficientes a facilitar en los jóvenes universitarios 
transiciones con inserciones laborales en empleos cualificados .
Jóvenes universitarios con origen de clase trabajadora que no estén trabajando en 
empleos de alta cualificación 
Financianción A determinar (análisis exhaustivo de gastos)
A contratar: Técnicos/as mentoring (5)Técnicos/as social networking (3).               
A seleccionar: coordinador/a de programa
Participantes (500 por año). Técnicos/as de SOC y SOLU.  PIMEC. Empresas 
donde realizar prácticas laborales.
Espacios físicos Inscripción (SOLU), sesiones de social networking y mentoring (espacios 
cedidos por universidades), y seguimiento participantes (SOC)
Publicidad Campaña de difusión en las diferentes universidades públicas catalanas y redes 
sociales.
1 identificar las redes sociales como un recurso en la búsqueda de empleo   
2 activar sus redes de contacto y sean capaces de utilizarlos
3 estar abiertos a la heterogeneidad de las redes
4 reflexionar sobre los procesos que emergen de las redes, para saber 
desarrollarlos y no caer en colapso
5 reflexionar y relativizar el mito de tener que hacer este proceso solos
1 sesión individual a la 
semana
Prácticas laborales (6 
meses)
Participación de 500 jóvenes nuevos cada año
50% (mínimo) participantes realicen prácticas laborales. 250 jóvenes con nueva 
experiencia laboral cualificada en sus trayectorias
Redes de contactos de los participantes más heterogéneas y amplias, a las iniciales 
Redes de contactos más provechosas laboralmente para acceder a empleos 
cualificados
Trayectorias profesionales no condicionadas por la clase social, sexo, ni lugar de 
nacimiento.
Incremento de las transiciones exitosas en individuos con origen de familias sin 
estudios universitarios, inserción laboral en empleos cualificados
El 25% de los participantes puedan finalizar el programa antes del año y medio, 
porque ya hayan conseguido un trabajo cualificado
Aumento de un 15% de jóvenes en prácticas en la segunda generación de 
participantes respecto al año anterior (si ha sido inferior al 50% participantes)
Reducir el efecto de la falta de capital social en las transiciones de los jóvenes 
universitarios de familias sin estudios universitarios
El objetivo fijado es que el 75% de los participantes consigan un trabajo 
cualificado que guarde relación con los estudios cursados, durante los dos años 
posteriores a terminar la carrera universitaria.
Indicador Recogida de información
Final
Inserción laboral 
de los participantes 
en empleos 
cualificados.
Encuestas a aquellos individuos que haga un año que han finalizado el programa. 
Una encuesta orientada a conocer como ha sido su trayectoria profesional durante 





Teoria del cambio que avala la propuesta de intervención











Mentoring Tutelaje entre una persona adulta (el técnico) y un joven donde se transmiten 
valores académicos y prácticas laborales
Operativos
Actores 




Un año después de finalizar el programa, 
la encuesta volverá a ser administrada 
pasados 3 y 5 años, permitiendo conocer 
la evolución de sus trayectorias 
profesionales.
Grupos de 30 
participantes 
distribuidos en 
5 ramas de 
conocimientos
Evaluación                      
Evaluación de 






La titulación académica dota a los jóvenes de mayores probabilidades de inserción laboral, 
sin embargo hay factores que condicionan el tipo de trabajo que encontrarán, entre ellos: la 
especialidad profesional, el capital cultural y el capital social. Éste último expresado a través 
de las redes sociales, influye de manera relevante en las transiciones entre la etapa formativa 
y laboral. Cuando un joven proviene de origen familiar sin estudios universitarios y carece de 
redes sociales heterogéneas, es probable que ello acabe repercutiendo en su trayectoria 
profesional, generando un decalaje en la experiencia laboral respecto a jóvenes con redes 
sociales mejor posicionadas laboralmente, y a su vez se verá afectada la esfera personal, 
provocando precariedad económica, una emancipación tardía, e incluso pérdida de confianza 
en sus conocimientos y habilidades profesionales. 
En España existe una limitación de acceso a empleos cualificados debido a como está 
estructurado el mercado de trabajo, derivado de este factor los contactos surgen como recurso 
de valor necesario, estos se encuentran desigualmente distribuidos en cantidad y calidad 
(Vacchiano et al., 2018). El objeto de estudio de este proyecto ha sido investigar estas 
desigualdades para más adelante diseñar un proyecto de intervención con el objetivo de 
revertirlas. Para ello se ha aplicado una metodología mixta, el método cuantitativo ha 
permitido detectar las necesidades de la situación en Cataluña, complementado con la parte 
cualitativa que además permite conocer las respuestas actuales que se están realizando desde 
el SOC. 
Los resultados han mostrado que las redes personales y familiares son la forma más 
utilizada como búsqueda de empleo, pero ésta no garantiza el éxito de conseguir empleos 
cualificados sino que ello depende de la calidad de los contactos, ya que aquellos con origen 
de clase trabajadora que consiguen empleo a través de las redes personales o familiares tienen 
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más dificultades para conseguir un puesto cualificado que los jóvenes con padres y/o madres 
con estudios universitarios. 
Las entrevistas en el SOC señalan que los universitarios sienten cierta desconfianza hacia 
este organismo público, ya que perciben que no les será útil para una inserción laboral 
satisfactoria. Las trabajadoras entrevistadas  muestran dudas al respecto que las redes de 
contactos sean útiles para acceder a puestos de trabajos cualificados. En cuanto a las 
entrevistas en PIMEC, han permitido determinar que las pequeñas y medianas empresas 
utilizan mecanismos más informales en los procesos de selección de candidatos, excepto 
cuando externalizan este servicio. 
En base a una teoría del cambio que fija unos objetivos en términos sociales más justos 
(Retolaza, 2013), se ha realizado el diseño de un programa basado en políticas de social 
networking y mentoring, que pretende capacitar a los individuos a activar y acceder a redes 
más heterogéneas que les permitan conocer nuevas oportunidades laborales que haciendo uso 
exclusivo de sus redes personales no conseguirían. El programa ha comportado una 
evaluación de diseño ex ante, pero también requiere una ex post para realizar un seguimiento 
donde comprobar que se cumplen los objetivos fijados previamente. 
El presente proyecto ha tenido una serie de limitaciones. La primera deriva de las 
dificultades para el estudio del capital social a partir del análisis de datos del AQU, puesto 
que las preguntas realizadas ofrecen poco margen para su análisis con esta perspectiva. En 
segundo lugar, y en relación con el diseño del programa, las políticas de mentoring y social 
network son relativamente recientes y utilizadas principalmente en países anglosajones, por lo 
que la evaluación de sus resultados se enmarca en el contexto de sus mercados laborales. 
Todavía existe la necesidad de una mayor participación de investigadores en todas las fases 
del proceso de diseño, implementación, evaluación y difusión de intervenciones en el ámbito 
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del mentoring (Du Bois y Rhodes, 2006). Y por último, destacar la limitación de recursos, 
principalmente de tiempo, para la realización de un proyecto de intervención que requiere de 
un análisis de necesidades más exhaustivo. Reconocer estas limitaciones del estudio y del 
programa con el que se pretende intervenir no es asumir fracasos, sino contemplar aspectos 
de mejora hacia el futuro.  
Existen importantes caminos a recorrer en el estudio del capital social y los procesos de 
transición de los jóvenes, probablemente sea interesante implementar un programa más 
amplio en un futuro, y así poder corregir estas desigualdades sin filtrar por nivel de estudios. 
Este hecho sin embargo no desplaza la relevancia ni vigencia del estudio aquí realizado, si 
realmente se quiere valorar a los trabajadores más cualificados del país se debe garantizar que 
puedan desarrollar trayectorias profesionales igualitarias desde el inicio, factor que resulta 
fundamental para romper brechas de clase social y género.  
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Cuestionario a profesionales del Servei Ocupació de Catalunya (SOC) 
- ¿Qué perfil de usuarios es más común atender en esta oficina del SOC? 
- ¿Cuál es la problemática que detectáis que existe en los desempleados que acuden a la 
oficina y no encuentran trabajo?  
- ¿Contempláis que perfil de usuarios no acuden a las oficinas del SOC? ¿Por qué no lo 
hacen?  
- ¿Los programas del SOC plantean la orientación laboral de forma diferente dependiendo 
de las edades de los usuarios? ¿Hay aspectos más relevantes en unas edades que otras? 
- ¿Hay características o atributos adquiridos de las personas que facilitan encontrar 
trabajo? (formación, clase social, edad, género, procedencia) 
- ¿Qué rasgos característicos tienen las ofertas de trabajo que se ofertan desde el SOC? 
- ¿En qué aspectos del individuo focalizan los programas del SOC a la hora de la 
orientación laboral?  
- ¿Consideras que estos aspectos son los más importantes? ¿Se debería trabajar sobre otros 
factores del individuo, que los programas del SOC no hayan tenido en cuenta, para 
ayudarles en su proceso de búsqueda de empleo? 
- ¿En los programas del SOC se contemplan las redes de contacto de los individuos a la 







Cuestionario a profesionales del Micro, petita i mitjana empresa de Catalunya (PIMEC) 
- ¿Qué relación existe entre la administración pública y las pequeñas y medianas empresas 
para la contratación de personal?  
- ¿Por lo que respecta a contratación cuáles son las vías principales utilizadas entre las 
pequeñas y medianas empresas? 
- ¿Existen diferencias entre los procesos de contratación de grandes empresas y las de 
pequeñas y medianas? 
- ¿Consideras que los mecanismos de buscar trabajadores son diferentes según el puesto de 
trabajo o cargo profesional que se oferte? 
- ¿Qué importancia tienen las redes de contacto en el proceso de búsqueda de empleo para 













Tablas adicionales mencionadas en el documento 







Recuento 1031 819 1850
% dentro de 
Sexo 31,7% 34,7% 33,0%
Recuento 490 506 996
% dentro de 
Sexo 15,1% 21,5% 17,8%
Recuento 375 208 583
% dentro de 
Sexo 11,5% 8,8% 10,4%
Recuento 82 40 122
% dentro de 
Sexo 2,5% 1,7% 2,2%
Recuento 67 90 157
% dentro de 
Sexo 2,1% 3,8% 2,8%
Recuento 197 97 294
% dentro de 
Sexo 6,1% 4,1% 5,2%
Recuento 156 158 314
% dentro de 
Sexo 4,8% 6,7% 5,6%
Recuento 141 63 204
% dentro de 
Sexo 4,3% 2,7% 3,6%
Recuento 89 69 158
% dentro de 
Sexo 2,7% 2,9% 2,8%
Recuento 63 56 119
% dentro de 
Sexo 1,9% 2,4% 2,1%
Recuento 562 252 814
% dentro de 
Sexo 17,3% 10,7% 14,5%
Recuento 3253 2358 5611
% dentro de 
















Vía de acceso al trabajo actual o última*Sexo tabulación cruzada
Sexo
Total





















Tabla 8 Vías de acceso al trabajo actual de los graduados universitarios, distinción por 
sexo 
 
Tabla 9 Porcentaje de graduados universitarios en empleos de alta cualificación, 































Recuento 1031 490 375 82 67 197 156 141 89 63 562 3253
% dentro de 
Vía de acceso 
al trabajo 
actual o última
55,7% 49,2% 64,3% 67,2% 42,7% 67,0% 49,7% 69,1% 56,3% 52,9% 69,0% 58,0%
Recuento 819 506 208 40 90 97 158 63 69 56 252 2358
% dentro de 
Vía de acceso 
al trabajo 
actual o última
44,3% 50,8% 35,7% 32,8% 57,3% 33,0% 50,3% 30,9% 43,7% 47,1% 31,0% 42,0%
Recuento 1850 996 583 122 157 294 314 204 158 119 814 5611
% dentro de 
Vía de acceso 
al trabajo 
actual o última
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Total
Sexo*Vía de acceso al trabajo actual o última tabulación cruzada






Recuento 297 644 941




Recuento 417 1033 1450




Recuento 714 1677 2391
















Tabla 10 Inserción laboral de graduados universitarios a través de redes de contacto en 
trabajos de alta cualificación, distinción por origen de clase social. 
 
Análisis estadístico de la Tabla 10 
 
No Sí
Recuento 182 380 562




Recuento 115 254 369




Recuento 297 634 931




Recuento 275 581 856




Recuento 139 445 584




Recuento 414 1026 1440














Uno de los dos 











Uno de los dos 











verosimilitud 3,318 2 ,190
Asociación 
lineal por lineal 1,416 1 ,234






verosimilitud 13,397 2 ,001
Asociación 
lineal por lineal 13,107 1 ,000






verosimilitud 12,764 2 ,002
Asociación 
lineal por lineal 12,600 1 ,000
N de casos 
válidos 2371
Total







Tabla 11 Graduados universitarios en trabajos de alta cualificación a través de redes 






V de Cramer ,060 ,188
931
Phi ,096 ,001
V de Cramer ,096 ,001
1440
Phi ,074 ,002
V de Cramer ,074 ,002
2371
Total Nominal por 
Nominal
N de casos válidos
Medidas simétricas
Contactes personals o familiars
 No Nominal por 
Nominal
N de casos válidos
 Sí Nominal por 
Nominal
N de casos válidos
Mujer Hombre
Recuento 190 107 297
% dentro de Sexo 31,1% 32,4% 31,6%
Recuento 420 223 643
% dentro de Sexo 68,9% 67,6% 68,4%
Recuento 610 330 940
% dentro de Sexo 100,0% 100,0% 100,0%
Recuento 250 167 417
% dentro de Sexo 28,1% 29,9% 28,8%
Recuento 641 392 1033
% dentro de Sexo 71,9% 70,1% 71,2%
Recuento 891 559 1450
% dentro de Sexo 100,0% 100,0% 100,0%
Recuento 440 274 714
% dentro de Sexo 29,3% 30,8% 29,9%
Recuento 1061 615 1676
% dentro de Sexo 70,7% 69,2% 70,1%
Recuento 1501 889 2390
























Tabla 12 Ganancias de los graduados universitarios en el empleo actual contemplando 




Mujer Mileurista 61,5% 62,1% 61,9%
Dosmileurista 29,4% 29,7% 29,6%
Más de dosmileurista 9,1% 8,2% 8,6%
100% 100% 100%
Hombre Mileurista 48,2% 51,1% 50,1%
Dosmileurista 38,2% 29,6% 32,7%
Más de dosmileurista 13,6% 19,2% 17,2%
100% 100% 100%Total
Contactos personales o 
familiares
Ganancias por mes
Ganancias por mes
Total
